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La presente investigación tuvo como objetivo principal determinar la relación entre el 
Clima Organizacional y el Desempeño Laboral del personal docente de la Institución 
Educativa SAN VIATOR, Yungay – 2019.  Contando con una población de 48 docentes 
a través del método probabilístico aleatorio simple, el enfoque fue cuantitativo, de diseño 
no experimental de corte transversal, siendo de nivel correlacional, habiendo utilizado la 
técnica de la encuesta, y como instrumento el cuestionario. Los resultados estadísticos 
fueron 13,852 de valor chi-cuadrado y de 0.000 como valor de significancia, lo que  
comprueba que existe relación entre clima organizacional y desempeño laboral, 
aceptando la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula, llegando a la conclusión de 
que dentro de la Institución Educativa “San Viator” el clima organizacional  y el 
desempeño laboral se encuentran en un nivel alto debido a que los directivos promueven 
y motivan el trabajo en equipo, escuchan y ayudan a sus colaboradores, así mismo la gran 
mayoría del personal docente vienen laborando de 2 años a más, así mismo la plana 
docente se encuentran capacitados, es por ello que los docentes crecen profesionalmente 
y optan por seguir laborando en la institución y se fomenta un buen clima laboral.  








The main objective of this research was to determine the relationship between the 
Organizational Climate and the Labor Performance of the teaching staff of the SAN 
VIATOR Educational Institution, Yungay - 2019. With a population of 48 teachers 
through the simple random probabilistic method, the focus was quantitative, non-
experimental design of cross section, being correlational level, having used the survey 
technique, and as an instrument the questionnaire. The statistical results were 13,852 of 
chi-square value and of 0.000 as the value of significance, which proves that there is a 
relationship between organizational climate and work performance, accepting the 
alternative hypothesis and rejecting the null hypothesis, reaching the conclusion that 
within The Educational Institution "San Viator" the organizational climate and work 
performance are at a high level because managers promote and motivate teamwork, listen 
and help their employees, likewise the vast majority of teaching staff have been working 
From 2 years to more, the teaching staff are also trained, which is why teachers grow 
professionally and choose to continue working in the institution and promote a good 
working environment. 






Los centros educativos afrontan cambios constantes, retos y un proceso de 
evolución apresurada. La enseñanza en el mundo actual está experimentando un 
proceso de transformación acelerada que requiere en cada una de nuestras sociedades 
un perfeccionamiento sostenible de la competitividad, planteando nuevos escenarios y 
desafíos en la organización, la formación de calidad basada en maestros efectivos en 
su labor pedagógica. Con este fin, el MINEDU ha notado la necesidad de perfeccionar 
el proyecto nacional de educación en la perspectiva de 2021 y ha conseguido este 
objetivo mediante la implementación de documentos como el Marco para el Buen 
Desempeño Docente y la ley de reforma educativa. 
El clima organizacional tiene suma importancia para el desarrollo de un buen 
desempeño de la enseñanza, el clima en los centros educativos es inadecuado, termina 
afectando la vida de las instituciones y así dañando las relaciones interpersonales, esto 
pierde cada vez más comunicación entre colaboradores generando pésimas decisiones 
para la organización. Las Instituciones Educativas de nuestro país deberían tener 
líderes con la capacidad de dirigir a cada uno de los colaboradores de la organización 
al cumplimiento de logros, metas y objetivos. Los directores, son los guías de los 
centros educativos, que deben cultivar el liderazgo pedagógico con sabiduría y esto 
servirá para guiar a cada maestro en la complicada labor de dirigir a los alumnos hacia 
un aprendizaje de calidad. 
A nivel internacional, algunos centros educativos de Brasil requieren que los 
funcionarios de educación participen activamente en el proceso de crear un clima 
organizativo apropiado en las diferentes entidades de los centros educativos. La 
población requiere colegios y maestros que ayuden al desarrollo social, capaces de 
guiar a los estudiantes paso a paso en este largo proceso de aprendizaje. Todos los 
maestros deben ser buenos intermediarios aplicando conocimientos interactivos para 
cada estudiante, ya que se requieren líderes que todo esto ara que los colaboradores de 
la organización se sientan seguros y apoyados en este gran reto que tienen los 
directores, todo esto generara que ellos tomen roles de liderazgo, guíen y apoyen a los 
maestros en su trabajo docente, y cuando los maestros ocupen su papel como líderes 





Hoy en día, es difícil encontrar centros educativos donde los colaboradores 
trabajen en equipos para un propósito común y cuenten con un buen clima 
organizacional en el que se cumplan las normativas necesarias para un excelente 
desarrollo de nuestros maestros. El clima organizacional es una parte esencial que 
afecta el comportamiento de cada colaborador de la organización en relación con la 
realidad y el condicionamiento de los niveles de motivación y desempeño competitivo 
que nos permite ver los objetivos que se deben alcanzar. En todo centro educativo, el 
colaborador debe envolver un nivel de responsabilidad haciendo que haya un clima 
favorable, que se debe brindar una gran satisfacción respecto a ello, pero en algunos 
centros educativos del país, los maestros carecen de interés, a menudo debido a la 
motivación que se manifiesta, la falta de capacitación, y el poco tiempo que dedican a 
lo que les gusta, la falta de seguridad y la confianza en sí mismos, en la impuntualidad 
de las remuneraciones a fin de mes, la falta de diálogo con sus superiores, entre otras 
causas más. 
Si nos concentramos en las atenciones y los tratamientos recibidos por los 
maestros de los centros educativos, más de la mitad no se sienten satisfechos, pues el 
único trato que manifiestan tener con los directivos del plantel es cada fin de mes, ya 
sea entrega de reportes o fechas en las que se realizan las remuneraciones. También se 
ha observado que hay un mínimo porcentaje de los maestros que solo son seleccionado 
para asistir a las capacitaciones realizadas por los mismos centros educativos y que 
también se lleva a cabo en otras localidades con todo pagado, lo que crea discordia e 
incomodidad para los demás maestros que creen que lo merecen.  
En el departamento de Ancash, los centros educativos presentan problemas 
similares a los ya mencionados, los centros educativos donde el líder (director) no 
presta interés para hacer crecer a su personal profesionalmente, conformándose en 
hacer llegar el pago a cada fin de mes y haciendo que, a fin de año, los estudiantes 
acaben los libros de cada materia, generando expectativa que el centro educativo se 
tiene un gran avance ante la sociedad. Los centros educativos de la ciudad de Yungay, 
se observó que el Clima Organizacional no es el mejor; en cierto modo, esto está 
relacionado con el desempeño del personal que trabaja en estas organizaciones. Por lo 
tanto, es útil trabajar para mejorar el entorno laboral, promoviendo que haya un buen 





mejor de sus capacidades. En la localidad de Yungay encontramos a la Institución 
Educativa Gran Huascarán, en dicha institución uno de sus principales problemas es 
que no hay capacitaciones debido a que se enfocan en círculos de estudios y 
reforzamiento a sus estudiantes, teniendo en cuenta ser el más destacable en los 
concursos locales, regionales e internacionales sin tener en cuenta el desarrollo 
profesionalismo del personal docente, aparte de ellos no hay reconocimientos a sus 
docentes por el buen trabajo que se está desarrollando generando insatisfacción y 
abandono del trabajo, ante esto la institución educativa opta por contratar personal sin 
tener experiencia en el rubro con la finalidad de rellenar los días pendientes ante los 
abandonos del personal docente. 
Así mismo, la Institución Educativa San Viator, enfrenta diversos problemas 
como descuido en los docentes a medio tiempo, falta de capacitación e incentivos hacia 
los colaboradores que vienen por horas a dictar las clases haciendo que no haya muy 
buenas relaciones interpersonales y un buen desempeño laboral en la institución 
educativa, de la misma manera el centro educativo cuenta con un sub director 
autoritario con lo colaboradores a medio tiempo, haciendo que no haya buenas 
relaciones interpersonales, todo esto repercute ya que años anteriores los sub directores 
no mostraban liderazgo, todo esto conlleva a que el personal docente antiguo, se han 
acostumbrados a liderarse ellos mismos, ahora con el nuevo sub director todo está 
cambiando, y hay perspectiva en el cumplimiento de metas, a trabajo bajo presión esto 
genera que no haya buenas relaciones interpersonales y el sub director, todo esto 
genera que algunos docentes obtén por abandonar el centro de trabajo. Otros centros 
educativos de la provincia de Yungay sacan el máximo beneficio a sus docentes 
incrementando horas laborables, ya sea para circulo de estudio, reforzamiento entre 
otros, sin reconocer el pago de horas extras que se desarrollan ciertos días, alguno 
docentes que recién se están iniciando como docentes se someten a estas reglas para 
no perder el puesto de trabajo, pese a existir restricciones normativas al respecto. 
A continuación, se presentan algunas tesis con temas similares que servirá como 
referencias básicas para el presente trabajo. Guevara (2016) en su investigación 
titulada: “El Clima Organizacional y su incidencia con el Desempeño Laboral de los 
colaboradores del Gobiernos Autónomos Descentralizados de la Municipal de 





Tungurahua - Ecuador, tuvo una aplicación descriptiva, correlacional y cualitativa, 
teniendo una población de 74 trabajadores. Los datos obtenidos, la muestra, el 69% de 
los encuestados tiene un clima favorable, el 31% señalaron que existe poco clima 
laboral, así mismo el 62% de los colaboradores muestra un desempeño alto, mientras 
que el 38% de los encuetados indicaron que si hay desempeño bajo desempeño. El 
autor llega a la conclusión que el Clima Organizacional dentro Municipal es buena y 
que esta está influenciada por la motivación, la mayoría de ellos cumplen con los 
objetivos de la municipalidad, haciendo ver que tienen un impacto directo en el 
desempeño de los maestros. 
Según Sánchez y Morales (2015), en su investigación titulada: “El Clima 
Organizacional y el Desempeño Laboral en la UGEL de Huaraz, 2015”, la 
investigación cuenta con un diseño descriptivo no experimental, transversal, tuvo una 
población de 44 trabajadores, cuya investigación concluye; “que el Clima 
organizacional UGEL de Huaraz está directamente relacionado con el desempeño 
laboral de sus colaboradores, que los  colaboradores afirman que hay pocos conflictos 
en la organización, así como el nivel de responsabilidad que existe por parte de los 
gerentes de cada área como los trabajadores de UGEL - Huaraz, indica que están muy 
vinculados a la entidad, lo que resulta en un buen desempeño en el trabajo calificado 
por los jefes de 87.50%, mientras que 68% y el 18% de los colaboradores afirman 
regularmente que su jefe inmediato desarrolla un trabajo efectivo. Así mismo, el 
59,09% de los colaboradores considera que el nivel de productividad de sus jefes 
inmediatos de sector fluctúa del 60% al 80%. Al mismo tiempo, los colaboradores 
consideran que la supervisión de los jefes de cada are de trabajo es muy necesaria para 
la buena ejecución de su trabajo.” 
Según Beryi (2016), en su investigación titulada: “Gestión del Potencial Humano 
y Liderazgo Pedagógico en el colegio Nuestra Señora de Montserrat, Lima, 2016”, 
cuenta con un diseño correlacional no experimental, transversal, esto ayudará a 
establecer la correlación entre la Gestión del Potencial Humano y Liderazgo 
Educativo, contando con una población censada de 97 maestros, los resultados 
obtenido señalan que la gestión del Potencial Humano obtuvo un 64.2% y el Liderazgo 
Pedagógico un 58.8%. El autor concluye que los administrativos del colegio “Nuestra 





informado a los colaboradores, de esa manera aran que interactúen entre todos los 
trabajadores y de esa manera haciendo que tengan técnicas de enseñanza y potenciando 
el aprendizaje de una manera dinámica, así mismo mejorara el Liderazgo Educativo y 
los responsables de la gestión. 
Así mismo, Sequera (2013), en su tesis titulada: “Cultura Organizacional y 
Proactividad Laboral en el colegio Liceo Agustín, de Maracay, estado de Aragua” 
Venezuela, la investigación tiene un diseño no experimental porque ninguna variable 
fue manipulada y es de tipo descriptivo, teniendo un diseño de correlación cruzada, se 
encuesto a 87 colaboradores de la institución educativa, arrojando resultados 
favorables, haciendo ver que hay una relación eficiente entre Desempeño Laboral con 
un 51% y el Clima Organizacional con un 52%, es por ello que según la evaluación 
obtenida los colaboradores tienen un desempeño óptimo en cada una de las funciones 
consideradas.  
Según Monge (2017), en su tesis titulada: “Calidad de actitudes y relaciones con 
las relaciones interpersonales de las enfermeras adultas del departamento de 
emergencias del Hospital Nacional Cayetano Heredia” la investigación tiene un diseño 
correlacional de corte transversal, uso el instrumento de encuesta la investigación tiene 
un tipo de estudio cuantitativo, tuvo como población de “80 colaboradores de 
enfermería, su análisis fue determinar las relaciones interpersonales y del desempeño 
laboral de los enfermeras, cuya investigación concluye; que hay relación entre ambas 
variables, así mismo la hipótesis es aceptada, el 55.6 % de los encuestados tienen 
buenas Calidades de Actitudes y con un 48%  bunas Relaciones Interpersonales, 
debido a que, aquello está sujeta con la empatía que se percibe entre los dos 
intermediarios, sus sugerencias son escuchadas por la organización y así mismo tienen 
respaldo del hospital cuando pasara conflicto con los usuarios. 
Las teorías consignadas para la investigación sobre el Clima Organizacional y el 
Desempeño Laboral, se tuvo en cuenta a Ignasi y Fernanda (2005), mencionan que el 
Clima Organizacional "es un mecanismo que abarca varios elementos" (p.12). Así 
mismo este es un elemento amplio, ya que está compuesto de diferentes elementos y 
tiene diferentes fases, dependiendo del desempeño del “colaborador; es por ello que el 






El clima organizacional tiene mucha importancia en las relaciones laborales 
dentro del centro educativo, especialmente aquellos que asisten al nivel inicial. Cada 
obstáculo presentado es diferente, sus componentes tienden a modificarse según 
diferentes elementos, ya sea por el liderazgo y la manera como se expresa ante sus 
colaboradores. 
De igual manera, Marchart y Arancibia (2006), menciona que el clima 
organizacional "incide en la conducta de los trabajadores, a través de conocimientos 
fijadas en la realidad se establecen los niveles de motivación y desempeño laboral" 
(p.124). Es obligatorio que el clima de los centros educativos se vuelva positivo, 
porque los docentes trabajan de manera motivada y eficiente, lo que genera una 
educación de calidad. A partir de este punto, el clima laboral está fijado por cada líder 
o maestro, de una manera específico, de acuerdo con su modo e influyendo en los 
estados de ánimo, la forma en que se presenta en cada circunstancia. Los factores que 
conforman el Clima Organizacional son agentes los que afectan el clima laboral de un 
centro educativo. Así mismo Guillén (2003), "el clima organizacional determina cómo 
los colaboradores perciben su centro de trabajo, desempeño, productividad y 
satisfacción" (p.70). En tal sentido, el clima organizacional depende que estilo de 
liderazgo está manejando el director, ya sea por sus políticas o valores existentes, la 
estructura del centro educativo se caracteriza por lo docentes, directivos de la 
organización. 
Según Vicente (2005), menciona "si el entorno organizacional impide la 
satisfacción de los colaboradores, el clima organizativo tiende a ser perjudicial" (p.25). 
Así mismo los ambientes de trabajo están sujetas a variaciones, cuando el clima es 
oportuno el maestro se desenvuelve mucho mejor, pero si fuera, al contrario, el director 
no está interesado en mejorar las relaciones del personal ni motivar los maestros, el 
clima del centro laboral pude llegar a ser paupérrimo, lo que conllevaría a conflictos, 
peleas entre otros, así mismo el clima organizacional propuesta por Robbins (2004), 
“el empleado que percibe un ambiente de trabajo agradable contribuirá sin darse cuenta 
con ciertas acciones al clima donde se desarrolla. Si lo al contrario el clima laboral es 
negativo, los empleados no se sentirán cómodos ni trabajarán juntos para empeorar el 





El clima se ve afectado por los el estilo de gestión, planes de gestión, políticas, 
entre otros. La captación de bienestar y satisfacción del colaborador es uno de los 
aspectos más importantes en la cimentación de un buen clima y perturba de manera 
decisiva la comunicación, la motivación, decisión, resolución de problemas, etc. 
Existen varios tipos de clima organizacional, dependiendo del modo de gestión y 
los conocimientos de los colaboradores del centro educativo. Lickert, citado por los 
teóricos Gam y Berbel (2007), "define 4 tipos de clima, relacionados con el tipo de 
liderazgo, y estilo de trabajo del grupo: autoritario, paternalista, clima consultivo - 
participativo" (p.195). Se puede decir los tipos de clima pueden usarse por el líder 
(director), pero de una manera razonada y adecuada que nadie es superior al otro. 
El gerente déspota no confía en sus maestros, a menudo les tiene miedo, hay una 
fuerte insatisfacción entre los maestros con respecto a las acciones que proponen 
realizar, las motivaciones del director son: la oración del ego, considerada capaz de 
solucionar dificultades, temiendo que los maestros realicen faltas, los maestros no 
encuentran esa motivación para poder alcanzar las metas en menor tiempo posible. Así 
mismo Lickert, citado por Gan y Berbel (2007), "la gerencia no confía en sus 
colaboradores, el clima percibido es formidable, las interacciones con sus jefes de área 
son aproximadamente nulas y las decisiones son tomadas solo por los 
administradores". De esa manera, el trabajo en equipo es casi inexistente, la toma se 
sugerencias y decisiones es únicamente tomada por el líder, los maestros están 
cumpliendo con las órdenes, pero a veces hacen comentarios debido a desacuerdos 
porque no pueden opinar en el centro de trabajo. En este ambiente es ventajoso para 
imputar reglas, normas, esto funciona excelente con maestros que recién se están 
iniciando en la educación, carencia competencias y con colaboradores deficientes, 
generando un clima autoritario, haciendo ver que el director no confía en sus docentes 
que ellos vienen siendo su equipo de trabajo, o porque piensa que la administración 
conoce las operaciones, porque algunos maestros son nuevos o porque tienen como 
objetivo esparcir temor a los maestros para que puedan cumplir con su deber. 
De manera similar, Lizano (2002), menciona que "que el líder impulsa a sus 
colaboradores hacía el éxito" (p.396). Este tipo de clima se basa en el “líder debe 
poseer un liderazgo en que induce y alienta a los maestros para realizar su trabajo. Así 





de habilidad con relación al desempeño de una labor explícita” (p.396). Como 
resultado, el clima organizativo déspota se centra en el control general de las 
actividades por parte de la persona a cargo que se tiene, así como el que pone orden al 
realizar las actividades escolares. Por lo tanto, solicita al personal su realización 
oportuna, lo que en algunos casos ocasiona inconvenientes para el personal, si no se 
hace de manera adecuada. El tipo de clima participativo es uno de los mejores que 
funciona en el centro educativo, tiene en cuenta la sugerencia de los maestros y las 
relaciones interpersonales con el administrador es más fluido. Así mismo Lickert, 
citado por Gan y Berbel (2007), nos menciona que "que tanto los superiores tienen 
confianza con los colaboradores, para que así, ellos puedan tomar sus propias 
decisiones y liderarse ellos solos” (p.195). En este tipo de clima, observamos a que el 
gerente que puede confiar en los maestros porque posiblemente ha sido capacitado 
para ellos o está organizando charlas en las que todos los maestros participen y da 
instrucciones específicas sobre cómo ejecutar los trabajos. Este tipo de entorno admite 
que el maestro participe en la toma de decisiones. El director orientar al personal de 
que haga todo lo posible para lograr los objetivos y alcanzar metas más altas. Por lo 
tanto, García (2002), plantea los siguientes puntos: "implementar un clima que pueda 
ayudar a los colaboradores a progresar y lograr lo que pueden hacer de acuerdo con 
los intereses de la empresa" (p.396). En aquel entorno laboral, los maestros tratan de 
solucionar sus dificultades y confeccionar su trabajo, se sienten sentirse motivados al 
asumir tareas con gran compromiso y con un gesto de cooperación. 
Chiavenato (2009), indica que el Potencial Humano es la “gestión de recursos 
humanos implica varias actividades: planificación de recursos humanos, descripción y 
análisis de puestos, reclutamiento, selección, orientación, motivación, evaluación del 
desempeño, etc.” (p.247). Todos esto involucra varios métodos en general que están 
estrechamente conectados, cada asunto beneficia o dañar a otros en función de su uso. 
Se considere los siguientes procesos, incorporación de personas; los procesos que se 
utilizaron para reclutar nuevos colaboradores en la organización paso por el proceso 
de reclutamiento y selección del personal, todo este proceso se realiza para dirigir a 
los colaboradores; estas técnicas nos sirven para organizar los movimientos que el 
personal llevará a cabo en la organización para guiar y controlar su desempeño. 
Contienen esquemas organizacionales y diseño de trabajo, análisis y descripción, 





trabajadores; estos son los métodos empleados para motivar al personal y compensar 
sus necesidades más altas (Triguero, Peña, González, & Sánchez, 2012). Como, pagos, 
prestaciones y servicios sociales, proceso de desarrollo al colaborador; técnicas 
utilizados para capacitar y mejorar el desarrollo profesional y personal. Esto incluye 
la capacitación y el desarrollo, la administración de conocimientos y habilidades, 
incluida la capacitación y el desarrollo del aprendizaje, programas de cambio, 
desarrollo profesional, programas de comunicación, cumplimiento y proceso de 
retención; los métodos utilizados para crear un buen ambiente laboral y psicológicas 
placentera para el desarrollo de actividades de los colaboradores, incluyen la gestión 
de la cultura organizacional, el clima laboral, la disciplina, la higiene, entre otros, el 
proceso de auditoría; son los métodos para monitorear y vigilar los movimientos de 
los colaboradores y contrastar que los resultados incluyan una base de datos e 
información administrativa. 
Robbins (1996), nos menciona que “la cultura organizacional es un sistema de 
significados simultáneos entre los colaboradores, que diferencia una organización de 
la otra”. Se puede decir que la cultura organizacional es un mecanismo importante para 
que los miembros de la institución conozcan y entiendan el lugar de trabajo. al que 
corresponden para alcanzar objetivos, metas, la misión y visión de la sociedad. De los 
cuales considera que la creación y toma de riesgo es el valor en que se anima a que los 
colaboradores innoven y tomar riesgos, el cuidado a los detalles es lo que se espera 
que los individuos sean precisos, analíticos y atentos a los dato, la disposición de los 
resultados, ya que el líder se agrupa en los resultados o las consecuencias, de igual 
manera se considera la orientación a las personas que a la medida en que las decisiones 
administrativas poseen consecuencia de los resultados en las personas dentro de la 
empresa,  
Vargas y Aldana (2007), argumentan que “la calidad de actitudes son actividades 
orientadas a una tarea, que incluyen interacciones con los colaboradores y clientes en 
persona.” (p.44). Además, sugieren que cada organización involucre a sus empleados, 
porque son los que brindarán personalmente el servicio a los clientes. Proporcionar 
buen liderazgo en todo momento beneficiará a la sociedad al satisfacer las necesidades 
a su clientela, así mismo afirman que las personas ganan la calidad y se fidelizan de 





El desempeño laboral es el desarrollo que el individuo que tiene en trabajo y eso 
incluye no solo el aspecto de la producción, sino también el entorno que lo envuelve y 
su desenvolvimiento con otros colegas, Robbins (2013), nos menciona que 
“determinar el éxito de una empresa en la realización de sus actividades y sus metas 
de trabajo" (p.78), así mismo Chiavenato (2002), menciona que “el desempeño es la 
efectividad del colaborador que: labora dentro de las empresas, lo cual es necesario 
para la empresa, que la persona trabaje con gran satisfacción y profesionalidad" 
(p.236). Se da a entender que el desempeño laboral es una mezcla de elementos 
internos y externos que definen una participación importante en el desarrollo de una 
actividad definida. 
Toro (2002), menciona que “para mejorar el desempeño de los colaboradores, es 
necesario motivar constantemente, utilizando los diversos instrumentos existentes, una 
mayor autoridad dentro de la organización, una mayor confianza, recompensas por los 
logros y un buen clima laboral” (p.28). Por lo tanto, los términos de responsabilidad, 
cooperación, interés por el trabajo y sociabilidad también se utilizan a menudo como 
indicadores de desempeño. El cumplimiento de las normas y políticas de la 
organización, así como su adaptación al puesto y las actividades que se les 
encomiendan, se considera el desempeño del trabajador dentro de la empresa.  
 
Así mismo, Chiavenato (2000) menciona que el desempeño laboral es importante 
porque "es útil desarrollar el negocio de manera oportuna y adecuada, contribuyendo 
así al éxito del negocio. Es por eso que las empresas se están centrando actualmente 
en la capacitación de los empleados para la mejora continua del desempeño laboral. 
éxito "(354). Como parte de la mejora continua del trabajador en la organización, es 
esencial brindar capacitación que permita fortalecer su autonomía con respecto a las 
actividades, la responsabilidad, la predisposición a la realización de tareas, el respeto 
de los estándares, puntualidad de resultados, toma de decisiones, creando un 
ambiente de trabajo agradable en su espacio de trabajo y con los miembros de la 
organización. 
 
Teoría Vroom, formulado por el autor que reúne los aspectos más destacados de 
las teorías de Herzberg, Maslow y McClelland para fortalecer las opiniones de los 
colaboradores y de qué manera incide en el desempeño laboral. Así mismo Rodríguez 





produzca un resultado después de que se realiza el acto, y está a la expectativa de que 
una acción puede tener un reconocimiento positivo, aceptación, admiración” (p.16), el 
resultado es que esta teoría tiene 3 componentes, el vínculo entre esfuerzo y 
rendimiento es la posibilidad de que un individuo perciba, si realiza una cierta cantidad 
de esmeró, obtendrá un rendimiento, el vínculo entre el rendimiento y reconocimiento 
es la forma en que el individuo piensa antes de actuar a un cierto nivel se obtendrá el 
resultado deseado, generando que pueda obtener un recompensa en sacrifico por si 
esfuerzo, se tiene en cuenta los objetivos y las necesidades del individuo. 
 
Una vez que se analizan las influencias en el desempeño laboral, es necesario 
analizar cómo la organización mide estos desempeños, para evaluar adecuadamente a 
nuestros colaboradores, es importante saber que esta evaluación es un instrumento de 
gestión, debe aplicarse de acuerdo como menciona Robbins (2013), aplicar 
"programas flexibles considerando que hay individuos con diferentes formas de pensar 
y sin perjudicar sus emociones mediante la implementación de un modelo piloto para 
toda la institución u organización" (p.92). Al mismo tiempo, se recomienda utilizar 
este sistema anualmente, pero sin afectar la posibilidad de celebrar reuniones de 
control de vez en cuando para realizar acuerdos de forma oportuna, mejorando así el 
rendimiento y la motivación de los empleados. 
Robbins (2013), señala es “beneficioso tomar una evaluación del desempeño, 
ayuda a comprobar si los colaboradores son responsables y tienen prioridades para 
ciertas actividades, también se obtendrá resultados si desarrollan habilidades y 
destrezas, mejorando el rendimiento de cada colaborador y la productividad de la 
organización”, los aspectos que abarcan el desempeño laboral se relacionan 
anticipadamente con las teorías utilizadas y adaptadas al entorno de la sociedad.  
Edwin Locke (1968), menciona que su teoría esta, “relacionada con el logro de 
los objetivos que cada individuo y experimenta en un entorno de trabajo”. Así mismo 
Rodríguez (2008), nos dice que es una fuente esencial de motivación para trabajar, 
porque el empleado ve el logro de los objetivos como un medio para optimizar el 
rendimiento y aumentar la motivación. 
Para que las Calidades Pedagógicas se considere positiva o negativa, debe ser 
establezca intervalos, períodos y criterios de desempeño a la medida debe ser 





Freeman (2012), menciona que “las calidades pedagógicas es el proceso 
participativo, planificado y organizado por medio del cual el director, como líder 
pedagógico y gerente del centro educativo, guía, anima, motiva e involucra a la 
comunidad educativa a aunar esfuerzos”. Así mismo, Montoya (2010), menciona que 
es un conjunto de acciones y procesos de planificación curricular, organización 
académica. ejecución de los procesos pedagógicos, control y evaluación, que deben 
orientarse al logro de los objetivos propuestos en el PEI y el PCI, garantizando mejorar 
el servicio y la calidad educativa. 
La Productividad Laboral es cumplimiento de metas y funciones establecidas que 
alcanzan los trabajadores y la relación que hay con respecto al uso de recursos de los 
cuales disponen, dentro del tiempo establecido para la obtención de tales resultados. 
Se convierte en el nivel alcanzado metas y metas que se han establecido para el puesto. 
de acuerdo con los objetivos tomados en cuenta en el plan, es decir, los resultados 
logrados según lo planeado. Koontz, Weihrich y Cannice (2012), argumentan que 
evaluar el desempeño de una persona frente a objetivos cuantificables es un beneficio 
operativo porque proporciona información sobre lo que hizo una persona en su lugar 
de trabajo en relación con lo acordado, ser un objetivo razonable sobre la base de esta 
información, es posible establecer uno con mayor objetividad. Hernández (2006), 
sostiene que la medida de la efectividad estará dada por los resultados, 
independientemente de los métodos utilizados o los medios utilizados para obtenerla. 
Koontz, Weihrich y Cannice (2012), argumentan que esto significa que se utilizó 
el costo más bajo posible para lograr un objetivo. Es decir, el uso óptimo de los 
recursos disponibles (humanos, materiales y presupuestarios) para lograr los objetivos 
establecidos. Wheelen y Hunger (2007), destacan que la eficiencia debe considerarse 
a largo plazo, especialmente en áreas críticas del negocio. 
Es la disposición del trabajador a adquirir nuevos conocimientos y aplicarlos al 
desarrollo de sus tareas. También se refiere a la capacidad proactiva de resolución de 
problemas. En este sentido, un buen rendimiento requiere una actualización constante 
del conocimiento sobre nuevas tareas y la aplicación de ese conocimiento. Aunque se 
necesita capacitación para cambiar la conducta de la persona en el logro de los 
objetivos, los trabajadores también deben estar preparados para recibirlos, de lo 
contrario se verán obligados a adoptar comportamientos no deseados como la apatía. 





de predisposición del individuo hacia el aprendizaje y la apertura al nuevo 
conocimiento que le permite mejorar continuamente su desempeño. Además, se refiere 
a su percepción de si la empresa ha organizado actividades de capacitación para su 
beneficio. Mondy (2010), mencionó que la capacitación brinda a los nuevos 
colaboradores las habilidades y el conocimiento que necesitan para desarrollar su 
trabajo. De la misma forma, Münch (2010), cree que el propósito de la capacitación es 
el desarrollo de habilidades, habilidades y competencias nuevas y mejoradas para 
lograr un mejor rendimiento y que los trabajadores desarrollen todo su potencial. Por 
su parte, Baca et al. (2014), argumentan que la proactividad laboral es el proceso para 
las personas con un mejor conocimiento y aptitud para un trabajo en particular según 
lo requiera el trabajo. De esta manera, define las cuatro etapas de la capacitación: La 
capacitación necesita detección, donde se establece un diagnóstico previo a la 
capacitación para diseñar los planes y programas de manera adecuada, además del 
contenido a procesar durante. En este punto, existen técnicas para un diagnóstico 
adecuado, como la evaluación del desempeño, la observación, los cuestionarios, las 
entrevistas y los exámenes. Con esta información, se diseña el programa de 
capacitación. Consiste en identificar y definir los temas relevantes de acuerdo con las 
necesidades de capacitación del personal. Para esto, es necesario aclarar el propósito 
de la capacitación y dividirla de acuerdo con los temas especificados. En esta etapa, el 
contenido principal de la capacitación también debe determinarse de manera efectiva, 
especificando los recursos necesarios para lograrlo. Posteriormente, se debe 
implementar la capacitación y se debe buscar la facilitación y la transferencia de 
conocimiento tanto como sea posible para que los trabajadores puedan aprender y la 
capacitación sea efectiva. Finalmente, la evaluación de los resultados de la 
capacitación se realizará mediante la cual se evaluará la efectividad de la capacitación, 
que se verificará cuando la capacitación haya producido las modificaciones deseadas 
en los comportamientos de los trabajadores y que se realice la verificación, que estos 
comportamientos están relacionados con el logro de los objetivos de la organización. 
Jones y George (2010), mencionan que esto está relacionado con el uso del 
conocimiento adquirido al final de una capacitación (si ese conocimiento se ha 
transferido correctamente) en el desempeño de tareas que consideran nuevas o de 
mayor grado de dificultad. Para hacer esto, los trabajadores no solo deben estar 





también ponerlo en práctica para aprender mejor y reforzar sus habilidades y aptitudes. 
De esta manera, la sociedad también se beneficiará porque la hará más eficiente y 
mejor. En tal razonamiento, si un trabajador no aplica el conocimiento que se le 
transmitió durante el período de capacitación, no tendrá valor para la empresa porque 
no se reflejará en el desempeño del trabajador o no contribuirá a lograr los objetivos. 
Como resultado, los gerentes deben prestar atención a sus gerentes para alentar el uso 
de nuevos conocimientos. 
Las relaciones interpersonales son la capacidad y la agilidad del individuo para 
proporcionar soluciones a los problemas detectados, promoviendo las acciones 
correctivas necesarias utilizando el sentido común. Jones y George (2010), 
argumentan que los problemas o conflictos no deben eliminarse en la organización, 
sino que deben mantenerse a un nivel moderado para activar los esfuerzos de cambio. 
Como resultado, los problemas se convierten en una oportunidad para mejorar los 
procesos, las personas y los métodos de trabajo porque son moderadamente 
beneficiosos para la organización. Respecto a ello, Baca et al. (2014), sostiene que uno 
de los desafíos de los recursos humanos es garantizar que el personal tenga la 
capacidad de pensar de manera creativa sobre las circunstancias y los problemas que 
puedan surgir. Por lo tanto, es muy importante que cada trabajador esté orientado para 
enriquecer su trabajo y hacerlo más interesante y estimulante, evitando así rutinas que 
puedan agotar el intelecto. Por otro lado, menciona que, a través de la creatividad, los 
trabajadores buscarán nuevas formas de hacer las cosas y resolverán los diferentes 
problemas de su lugar de trabajo. 
Para la presente investigación se consideró por conveniente formular el siguiente 
problema general, “¿Cómo se relaciona el Clima Organizacional y el Desempeño 
Laboral del personal docente de la Institución Educativa “San Viator” de Yungay en 
el año 2019?”, de la misma manera se formularon los siguientes problemas específicos, 
¿De qué manera el Potencial Humano se relaciona con las Capacidades Pedagógicas 
del personal docente de la Institución Educativa “San Viator” de Yungay en el año 
2019?, también “¿Qué relación existe entre la Cultura Organizacional y la Proactividad 
Laboral del personal docente de la Institución Educativa o “San Viator” de Yungay en 
el año 2019?” Y finalmente ¿Cómo la Calidad de Actitudes se relaciona con las 
Relaciones Interpersonales del personal docente de la Institución Educativa “San 





La siguiente investigación se justifica en el aspecto social, enfatizando su 
importancia en las organizaciones, evaluando a los colaboradores y los procesos que 
se ejecutan, donde el docente muestra las habilidades profesionales adquiridas donde 
se integran las experiencias, sus propias motivaciones, conocimientos, actitudes y 
características que agregan valor para lograr los resultados esperados. 
Así mismo se sustenta en lo práctico debido a que toda organización debe 
acoplarse al contante cambio que hay hoy en día, optando por nuevas estrategias que 
ayuden a la empresa a trabajar en equipo y conseguir mejores resultados en menor 
tiempo posible, haciendo que haya un buen clima organizacional y generando 
identidad institucional en cada uno de los colaboradores de la organización.  
De la misma forma en lo teórico, porque la información de clima organizacional 
y el desempeño laboral se encuentra apoyado por varios autores como Chiavenato 
(2000), Baca (2014), Robbins (2013) y Montalván (1999).  
 En la parte metodológica, los resultados obtenidos en la encuesta permitirán a que 
los profesionales relacionados con el tema para realizar nuevas investigaciones y con 
solidar aún más los conocimientos adquiridos, así mismo los instrumentos se utilizarán 
para la recopilación de datos representan una contribución a la comunidad científica y 
partes interesadas. 
 
Para la hipótesis se tomó por conveniente considerar una hipótesis alternativa y 
una hipótesis nula que va a representar nuestras posibles respuestas a nuestro problema 
planteado; por ello la hipótesis del trabajo es, el Clima Organizacional se relaciona 
significativamente con el Desempeño Laboral del personal docente de la Institución 
Educativa “San Viator” Yungay – 2019. Y la hipótesis nula es, el Clima 
Organizacional no se relaciona significativamente con el Desempeño Laboral del 
personal docente de la Institución Educativa “San Viator” Yungay – 2019. 
 
El objetivo general planteado para la presente investigación es determinar la 
relación que existe entre el Clima Organizacional y el Desempeño Laboral del personal 
docente de la Institución Educativa “San Viator” Yungay – 2019, de la misma manera 
se formularon los objetivos específicos: establecer la relación del Potencial Humano y 
las Calidad Pedagógicas del personal docente de la Institución Educativa “San Viator” 
Yungay – 2019, así mismo,  determinar la relación de la Cultura Organizacional y la 
Proactividad Laboral del personal docente de la Institución Educativa “San Viator” 





Relaciones Interpersonales del personal docente de la Institución Educativa “San 






2.1. Tipo y deseño de investigación 
La siguiente investigación es de tipo aplicada, con un enfoque cuantitativo y 
cuenta con un nivel de investigación correlacional, con un tipo de diseño no 
experimental de corte transversal, porque la recolección de datos se dará en un 
solo memento, así mismo tiene una escala de medición ordinal, porque permite 
clasificar y ordenar, además a ellos es posible establecer relaciones. Según 
(Hernández, Fernández, & Baptista, 2014), estos son estudios desarrollados sin 
manipulación de las variables porque sólo se observan y analizan los fenómenos 
de su entorno. El autor nos menciona que “este diseño implica observar variables 
de estudio desde un punto de vista objetivo, recolectando información intacta 
como se presenta en su contexto natural para su posterior análisis.” (p.149).  
ESQUEMA DE INVESTIGACIÓN 
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O2 
M: Personal docente de la Institución Educativa “San Viator” de Yungay. 
V1: Clima Organizacional. 
V2: Desempeño Laboral. 

















Montalván (1999) el Clima 
Organizacional “es la forma 
en que interactúan la 
personas, las actitudes 
predominantes, los 
supuestos subyacentes, las 
aspiraciones y los asuntos 
relevantes en las 
interacciones humanas”. 
(p.49) 
El clima organizacional es 
el conjunto de apreciación 
valorativa de los 
colaboradores y los 
procesos que llevan dentro 
de ella, se midió en el 
potencial humano, cultura 




X 1 - 1 Liderazgo 
Ordinal 
X 1 - 2 Innovación 
X2 Cultura 
Organizacional 
X 2 - 1 Identidad 
X 2 - 2 Motivación 
X3 Calidad de 
Actitudes 
X 3 - 1 Aceptación de sugerencias 





Chiavenato (2009) el 
Desempeño Laboral “son los 
comportamientos y logros 
obtenidos del trabajador en 
la organización”. (p. 204) 
El desempeño laboral es 
donde el sujeto muestra las 
competencias laborales 
alcanzadas en las que se 
integran, donde se midió 




personales que añaden 
valor para alcanzar los 
resultados que se esperan. 
Y1 Calidad 
Pedagógica 
Y 1 - 1 Dominio de la Temática 
Ordinal 
Y 1 - 2 Diferentes formas de trabajo 
favoreciendo el aprendizaje 
Y2 Proactividad 
Laboral 
Y 2 - 1 Responsabilidad 




Y 3 - 1 Manejo de conflictos 
Y 3 - 2 Manejo De Grupo 




2.3.Población, muestra y muestreo 
Población 
La población estuvo conformada por 48 colaboradores de la Institución Educativa 
“San Viator” de la provincia de Yungay, según Tamayo y Tamayo (1977), la 
población es el conjunto de individuos, que da origen a los datos de investigación, 
así mismo posee características y se determina una serie de especificaciones con 
la finalidad de generar datos exactos para entablar una muestra (p.114).  
Muestra 
La muestra que se desarrolló es de tipo censal, según el autor, Hayes (1999), nos 
menciona, “cuando la muestra se compone de toda la población, este tipo de 
método se utiliza cuando es necesario conocer la opinión de todos los individuos 
o cuando hay una base de datos fácilmente accesible.” (p.37). Así mismo se dio a 
conocer las opiniones de todos los colaboradores de la Institución Educativa 
Privada “San Viator”. 
Muestreo 
El muestreo aplicado en esta investigación es el no probabilístico por 
conveniencia. según los autores Hernández Fernández y Baptista (2014), 
mencionan que “las muestras no probabilísticas, también llamadas muestras 
dirigías, suponen un procedimiento de selección informal. Se utilizan en muchas 
investigaciones, y a partir de ellas, se hacen inferencias sobre la población”. (264) 
2.4.Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
Técnicas de recolección de datos 
La técnica empleada fue la encuesta que permitió conocer las opiniones de los 
individuos en relación al objeto de estudio, determinando la valoración de cada 
variable. Así mismo Malhotra (2004), menciona que “las encuestas son entrevistas 
con un gran número de personas que utilizan un cuestionario predefinido, que se 
entrega a los encuestados y está diseñado para obtener información específica.” 
(p.168). Esta técnica se consideró oportuna en la investigación, pues permitió 
recopilar la información relevante de la muestra definida, la cual permitió explicar 
los fenómenos asociados al objeto de investigación. 
Instrumentos de recolección de datos 
El instrumento que se utilizó para la recolección de datos fue el cuestionario, 
dirigido a los colaboradores de la Institución Educativa “San Viator” de la 




cuestionario o una serie de preguntas preparadas con el fin de obtener información 
de las personas.” (p.88). El instrumento conto con 24 preguntas que fueron 
realizadas en función de los indicadores de la variable y que se formularon de una 
manera clara y precisa. 
Validez 
El cuestionario de recolección de datos fue validados a juicio de expertos, 
compuestos por tres profesionales especializados en el tema de investigación. De 
acuerdo con Hernández, Fernández y Baptista (2006), considera que “un 
instrumento o técnica es válida si mide lo que realmente pretende medir” (p.107). 
La validez es una condición de resultados y no el instrumento en sí. El instrumento 
no es válido per se, pero depende del propósito de un grupo particular de eventos 
o personas. 
Confiabilidad 
La confiabilidad de instrumento se llevó a cabo mediante una prueba piloto que 
fue aplicada a 10 colaboradores de la Institución Educativa Privada “Easy Way” 
de Caraz, se llegó a obtener un resultado total de 0.83%, evidenciando que el 
instrumento de medición es aceptable, así mismo se tomó en cuenta una escala de 
medición bajo, medio y alto, por ende, se llevó a cabo la consistencia interna con 
el Alfa de Cronbach. 
Tabla 1 



















12 – 28 
29 – 44 
45 – 60 
12 – 28 
29 – 44 
45 – 60 
 
2.5.Procedimiento 
Los datos en la presente investigación se obtuvieron por medio de unas encuestas 
aplicadas a los colaboradores de la Institución Educativa San Viator de Yungay, 
para poder analizar las variables y dimensiones como: Alto, Medio y Bajo, según 




traspasó los datos al programa IBM SPSS, obteniendo como resultado Shapiro 
Wilk debido a que nuestra población es mejor a 50 colaboradores y se obtuvo una 
significancia de 0.000 estando por debajo del margen de error de 5%, siendo 
analizado como una distribución no paramétrica y utilizando la prueba de chi-
cuadrado para medir la influencia entre las variables. 
2.6.Métodos de análisis de datos 
Para la determinada investigación se llegó a utilizar la técnica de estadística 
descriptiva; donde se obtuvo como resultados en términos de porcentaje, 
frecuencia y representación en tablas y gráficas. Así mismo se empleó la 
estadística inferencial donde se usó la prueba no paramétrica Chi Cuadrado. 
2.7.Aspectos éticos 
Los resultados obtenidos fueron tratados objetivamente, sin alterar los resultados 
o los datos obtenidos, los resultados fueron interpretados de acuerdo con la base 
científica y el contexto de la investigación. Se evito las copias o plagios en todo 
el contenido de este proyecto de investigación. Antes de la recopilación de datos, 
se solicitó formalmente las autorizaciones necesarias al centro educativo para no 
tener ningún problema al aplicar los instrumentos de medición establecidos. De la 
misma manera, se explicó a cada miembro de la compañía con el mayor detalle 
posible sobre su participación en la encuesta, su identidad y la información 






3.1.Resultados según los objetivos de estudio 
3.1.1. Resultados según el objetivo general 
Determinar la relación que existe entre el Clima Organizacional y el Desempeño 
Laboral del personal docente de la Institución Educativa “San Viator” Yungay – 
2019 
Tabla 2. Tabla cruzada del Clima Organizacional y el Desempeño Laboral. 
 
   
 
 Desempeño Laboral 
Total 




0 0 0 0 
0% 0% 0% 0% 
Medio 
0 9 5 14 
0% 18.8% 10.4% 29.2% 
Alto 
0 4 30 34 
0% 8.3% 62.5% 70.8% 
Total 
0 13 35 48 
0% 27.1% 72.9% 100.0% 
   
Fuente: Base de datos del SPS, encuesta a los colaboradores de la Institución Educativa “San 
Viator” de Yungay, 2019.  
 
Figura 1: Gráfico de barra del Clima Organizacional y Desempeño Laboral 
 
Fuente: Tabla 2 
Interpretación 
En la tabla 2 se observa en el Clima Organizacional, el 70.8% consideró que hay 
un nivel alto, mientras que el 29.2%, con un nivel medio y un 0% con un nivel 
bajo, de la misma manera para el Desempeño Laboral el 72.9% consideró que hay 



















De los resultados obtenidos, se pude observar que el Clima Organizacional tiene 
un nivel alto con un 70.8% mientras que el Desempeño Laboral cuenta con un 
72.9% de la Institución Educativa Privada “San Viator”, debido a que los 
directivos promueven y motivan el trabajo en equipo, aceptan, escuchan y ayudan 
en las sugerencias que tienen sus colaboradores, es por ello que la gran mayoría 
del personal docente opta por quedarse entre 2 a 3 años más, creando poco a poco 
una excelente identidad institucional a los colaborador y generando altas 
responsabilidades en sus funciones, haciendo que el centro educativo y los 
docentes puedan laborar de la mejor manera posible, todo se ve reflejo por los 
monitores que se realiza a los docentes, fomentando un buen clima laboral. 
Tabla 3. Prueba del Chi Cuadrado para determinar la correlación entre el 
Clima Organizacional y Desempeño Laboral. 
 Valor df 
Significación asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 13,852a 1 0.000 
Razón de verosimilitud 13.193 1 0.000 
Asociación lineal por lineal 13.563 1 0.000 
N de casos válidos 48   
 
 Interpretación 
En la tabla 3 se observa que la prueba de Chi Cuadrado, tiene como valor 13,852, 
con 1 grado de libertad y P=0.000, rechazando la hipótesis nula y aceptando la 
hipótesis planteada para la investigación, haciendo ver que si existe relación 
significativa entre el Clima Organizacional y Desempeño Laboral del personal 
docente de la Institución Educativa “San Viator” de Yungay. 
Prueba de Hipótesis 
 Figura 2. Campana de Gauss para la Prueba de Hipótesis 
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3.1.2. RESULTADOS DEL OBJETIVO ESPECÍFICO 
Objetivo Específico 1: Establecer la relación del Potencial Humano y Calidad 
Pedagógica del personal docente de la Institución Educativa “San Viator” Yungay 
– 2019. 
Tabla 4. Tabla cruzada del Potencial Humano y Calidad Pedagógica. 
    
Calidad Pedagógica 
Total 




0 0 1 1 
0% 0% 2.1% 2.1% 
Medio 
0 12 7 19 
0% 25.0% 14.6% 39.6% 
Alto 
0 5 23 28 
0% 10.4% 47.9% 58.3% 
Total 
0 17 31 48 
0% 35.4% 64.6% 100.0% 
 
Fuente: Base de datos del SPS, encuesta a los colaboradores de la Institución Educativa “San 
Viator” de Yungay, 2019.  
Figura 3. Gráfico de barras del Potencial Humano y Calidad Pedagógica. 
 
 Fuente: Tabla 4 
Interpretación: 
En la tabla 4 se observa que el Potencial Humano, el 58% consideró que hay un 
nivel alto, mientras que el 40%, con un nivel medio y un 2% con un nivel bajo, de 
la misma manera la Calidad Pedagógica el 65% consideró que hay un nivel alto, 
mientras que un 35%, con un nivel medio y un 0% con un nivel bajo. 
De los resultados obtenidos, se pude observar que el Potencial Humano tiene un 
nivel alto con un 58% y la Calidad Pedagógica con un 65% de la Institución 




















centro educativo llevan laborando varios años, entre 2 a 3 años, es por ello que la 
gran parte del personal tienen buenas relaciones interpersonales y una alta 
empatía, así mismo los promotores promueven el trabajo en equipo mejorando las 
relaciones interpersonales con los colaboradores. 
Tabla 5. Prueba de Chi Cuadrado para determinar la correlación entre el 
Potencial Humano y Calidad Pedagógica. 
 Valor df 
Significación asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 10,715a 2 0.005 
Razón de verosimilitud 11.114 2 0.004 
Asociación lineal por lineal 6.452 1 0.011 
N de casos válidos 48 
  
Interpretación: 
En la tabla 5 se observa que la prueba de Chi Cuadrado, tiene como valor 10,715, 
con 2 grado de libertad y P=0.005, rechazando la hipótesis nula y aceptando la 
hipótesis planteada para la investigación, haciendo ver que si existe relación 
significativa entre el Potencial Humano y Calidad Pedagógica. 
 
Objetivo Específico 2: Determinar la relación de la Cultura Organizacional y la 
Proactividad Laboral del personal docente de la Institución Educativa “San 
Viator” Yungay – 2019 
Tabla 6. Tabla Cruzada de la Cultura Organizacional y Proactividad Laboral. 
  
Productividad Laboral Total 




0 0 0 0 
0% 0% 0% 0% 
Medio 
0 12 10 22 
0% 25.0% 20.8% 45.8% 
Alto 
0 5 21 26 
0% 10.4% 43.8% 54.2% 
Total 
0 17 31 48 
0% 35.4% 64.6% 100.0% 
 
Fuente: Base de datos del SPS, encuesta a los colaboradores de la Institución Educativa “San 







Figura 4. Gráfico de barra de la Cultura Organizacional y Proactividad 
Laboral. 
 
Fuente: Tabla 6 
Interpretación: 
En la tabla 6 se observa en el Cultura Organizacional, el 54% consideró que hay 
un nivel alto, mientras que el 46%, con un nivel medio y un 0% con un nivel bajo, 
de la misma manera para el Productividad Laboral el 65% consideró que hay un 
nivel alto, mientras que un 35%, con un nivel medio y un 0% con un nivel bajo. 
De los resultados obtenidos, se pude observar que la Cultura Organizacional tiene 
un nivel alto con un 58% y la Productividad Laboral con un 65% de la Institución 
Educativa Privada “San Viator”, como la gran parte el personal docente lleva 
laborando varios años allí, cumplen con los objetivos trazados por el centro 
educativo y que se sienten identificados con ello, así mismo se sienten altamente 
motivados y capaces de asumir nuevas competencias ya que los promotores 
delegan responsabilidades a cada uno de ellos, fomentando que todos trabajen en 
equipo y así mismo que cada uno labore a su propio ritmo de trabajo. 
Tabla 7. Prueba del Chi Cuadrado para determinar la correlación entre, 





Chi-cuadrado de Pearson 6,497a 1 0.011 
Razón de verosimilitud 6.626 1 0.010 
Asociación lineal por lineal 6.362 1 0.012 

























En la tabla 7 se observa que la prueba de Chi Cuadrado, tiene como valor 6,497, 
con 1 grado de libertad y P=0.011, rechazando la hipótesis nula y aceptando la 
hipótesis planteada para la investigación, haciendo ver que si existe relación 
significativa entre la Cultura Organizacional y Proactividad Laboral. 
 
Objetivo Especifico 3: Explicar la relación de la Calidad de Actitudes y las 
Relaciones Interpersonales del personal docente de la Institución Educativa “San 
Viator” Yungay – 2019.” 








0 0 0 0 
0% 0% 0% 0% 
Medio 
0 17 6 23 
0% 35.4% 12.5% 47.9% 
Alto 
0 6 19 25 
0% 12.5% 39.6% 52.1% 
Total 
0 23 25 48 
0% 47.9% 52.1% 100.0% 
 
Fuente: Base de datos del SPS, encuesta a los colaboradores de la Institución Educativa “San 
Viator” de Yungay, 2019. 
Figura 5. Gráfico de barras de la Calidad de Actitudes y Relaciones 
Interpersonales. 
 
Fuente: Tabla 8 
Interpretación 
En la tabla 8 se observa que la Calidad de actitudes, el 52% c consideró que hay 
















de la misma manera las Relaciones Interpersonales, el 52% consideró que hay un 
nivel alto, mientras que un 48%, con un nivel medio y un 0% con un nivel bajo. 
De los resultados obtenidos, se pude observar que la Calidad de Actitudes tiene 
un nivel alto con un 52% y las Relaciones Interpersonales con un 52% de la 
Institución Educativa Privada “San Viator”, el personal docente brinda 
contantemente sugerencias para el desarrollo de ciertas actividades festivas del 
año escolar y que es altamente aceptada las sugerencias respectivas, así mismo se 
proporciona todo materiales didácticos para el desarrollo de sus sesiones de clases 
y así tengan un excelente dominio temático, es por ello que lo docentes se sienten 
poyados para poder tener un alto manejo grupo, conflictos, ente otros, generando 
que el personal no quiera abandonar el centro educativo por las facilidades y 
atención que se tiene por parte de los directivos, creando que todos trabajen 
cordialmente con todo su compañeros y haya un buen manejo de conflictos 
óptimos. 
Tabla 9. Prueba de Chi Cuadrado para determinar la correlación entre, Calidad 
de Actitudes y Relaciones Interpersonales. 
 Valor df 
Significación 
asintótica (bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 11,958a 1 0.001 
Razón de verosimilitud 12.502 1 0.000 
Asociación lineal por lineal 11.709 1 0.001 
N de casos válidos 48 
  
Interpretación 
En la tabla 9 se observa que la prueba de Chi Cuadrado, tiene como valor 11,958, 
con 1 grado de libertad y P=0.001, rechazando la hipótesis nula y aceptando la 
hipótesis planteada para la investigación, haciendo ver que si existe relación 






La discusión se basa en el contraste de los resultados obtenidos durante 
investigación y como se relaciona con los antecedentes que permite obtener un 
sustento adecuado con las teorías de los diferentes autores. 
 Considerando el objetivo general; Determinar la relación que existe entre el Clima 
Organizacional y el Desempeño Laboral del personal docente de la Institución 
Educativa “San Viator” Yungay – 2019, se obtuvo a través de la Prueba Chi – 
Cuadrado una relación significativa entre ambas variables al contar con un resultado 
de 13,852 así mismo de los resultados de las encuestas se pudo apreciar que el 70.8% 
consideran que el clima organizacional en la institución educativa SAN VIATOR 
tiene un nivel alto, debido a que los directivos promueven y motivan el trabajo en 
equipo, aceptan, escuchan y ayudan en las sugerencias que tienen sus colaboradores, 
de la misma forma el desempeño laboral obtuvo un 72.9% con un nivel alto porque 
la gran mayoría del personal docente opta por quedarse entre 2 a 3 años más, 
haciendo que el centro educativo cree una excelente identidad institucional a los 
colaborador generando altas responsabilidades en sus funciones. Estos resultados se 
asemejan con los de Guevara (2016) en su investigación titulada, “El Clima 
Organizacional y su incidencia con el Desempeño Laboral de los trabajadores de los 
Gobiernos Autónomos Descentralizados de la Municipalidad de Tisaleo”, en su 
investigación halló la existente relación entre sus variables de estudio haciendo notar 
que tiene un clima organizacional favorable con un 69% y esto influye en el 
desempeño laboral con un 62% debido a que los colaboradores se relacionan con 
facilidad, haciendo que los jefes de cada área promueven el trabajo en equipo, 
fomentando que desarrollen buenas ideas y creen identidad institucionalidad. Estos 
necesidades confirman la teoría de Marchart y Arancibia (2006), menciona que el 
clima organizacional incide en la conducta de los colaboradores, a través de 
percepciones fijadas en la realidad y establecen los niveles de motivación y 
desempeño laboral, así mismo Toro (2002), menciona que para mejorar el 
desempeño de los colaboradores, es necesario motivar constantemente, promover el 
trabajo en equipo y eso ara que dentro de la organización haya una mayor confianza 
para delegar funciones y así con los logros de la organización sumado a ello se creada 
un buen clima laboral. 
De la misma manera según el objetivo específico Nº1: Establecer la relación del 




Educativa “San Viator” Yungay – 2019, se obtuvo a través de la prueba del Chi – 
Cuadrado una relación significativa entre las dimensiones obteniendo un resultado 
de 10,715, los resultados de la encuesta aplicada obtuvo un 58.3%  lo cual indica un 
nivel alto en el Potencial Humano de igual manera las Calidades Pedagógicas cuentan 
con un 64.6% obteniendo un nivel alto, debido a que la gran mayoría del personal 
docente de la institución educativa tienen buenas relaciones interpersonales, 
generando que el personal brinde ideas innovadoras y sean ejecutadas en los 
próximos meses, así mismo los directivos capacitan a su plana docente en los 
procesos pedagógicos, planificación curricular, control y evaluación, que son 
orientadas según los objetivos del PEI y el PCI, guardando similitud con Beryi 
(2016), en su tesis titulada: “Gestión del Potencial Humano y Liderazgo Pedagógico 
en el colegio Nuestra Señora de Montserrat, Lima” 2016, obtuvo un nivel alto con 
un 64.2% y 58.8% debido a que los administrativos optan por capacitar a sus 
colaboradores en cómo aplicar nuevas técnicas de enseñanza y potenciar el 
aprendizaje de una manera didáctica de esa manera logran informar con anticipación 
a cada cambio que se realice. Así mismo Chiavenato (2009), menciona que el 
potencial humano es la capacidad de crear, innovar y alcanzar sus objetivos 
personales, de acuerdo a su actitud y entusiasmo, a su vez Montoya (2010), menciona 
que es un conjunto de acciones y procesos de planificación curricular, organización 
académica, ejecución de los procesos pedagógicos, control y evaluación, que deben 
orientarse al logro de los objetivos propuestos en el PEI y el PCI, garantizando 
mejorar el servicio y la calidad educativa. 
De acuerdo al objetivo específico N°2: Determinar la relación de la Cultura 
Organizacional y la Proactividad Laboral del personal docente de la Institución 
Educativa “San Viator” Yungay – 2019, obtuvo a través de la prueba del Chi – 
Cuadrado una relación significativa entre las dimensiones obteniendo un resultado 
de 6,497 de la misma manera los resultados de la encuesta aplicada se obtuvo un 
 resultado de 54.2% obteniendo un nivel alto en la Cultura Organizacional, así  
mismo la Proactividad Laboral cuentan con un 64.6% obteniendo un nivel alto, 
porque los colaboradores se sienten altamente motivados y capaces de asumir nuevas 
competencias ya que los promotores delegan responsabilidades a cada uno de ellos,  
esto se relaciona con lo que dice Sequera (2013), en su tesis titulada: “Cultura 
Organizacional y Proactividad Laboral en el colegio Liceo Agustín, de Maracay, 




Organizacional y la Proactividad Laboral cuentan con un nivel alto con 51% y 52, 
debido a que los colaboradores tienen un desempeño óptimo, llegando a cumplir con 
el objetivo de la organización, esto se relaciona con lo que menciona Robbins (1996), 
que la cultura organizacional es un mecanismo importante para que los integrantes 
de la institución conozcan y entiendan el lugar de trabajo al que corresponden para 
alcanzar objetivos, metas, la misión y visión de la sociedad. Así mismo Baca et al. 
(2014), argumenta que la proactividad laboral es el proceso para las personas con un 
mejor conocimiento y aptitud para un trabajo en particular según lo requiera el 
trabajo.  
Por último, el objetivo específico N°3: Explicar la relación de la Calidad de 
Actitudes y las Relaciones Interpersonales del personal docente de la Institución 
Educativa “San Viator” Yungay – 2019”, obtuvo a través de la prueba del Chi – 
Cuadrado una relación significativa entre las dimensiones obteniendo un resultado 
de 11,958 de la misma manera los resultados de la encuesta aplicada se obtuvo un 
resultado de 52.1% obteniendo un nivel alto en la calidad de actitudes, así  mismo las 
relaciones interpersonales cuentan con un 52.1% obteniendo un nivel alto, debido a 
que los directivos proporciona todo materiales didácticos para el desarrollo de sus 
sesiones de clases y así tengan un excelente dominio temático, es por ello que lo 
docentes se sienten poyados para poder tener un alto manejo grupo, conflictos, ente 
otros, creando que todos trabajen cordialmente con todo su compañeros. Estos  
resultados se asemejan a los de Monge (2017), en su tesis titulada: : “Calidad de 
Actitudes y su relación con las Relaciones Interpersonales de las enfermeras en el 
servicio de emergencia adulto del Hospital Nacional Cayetano Heredia”, concluye 
que el 55.6 % de los encuestados tienen buenas calidades de actitudes y con un 48%  
buenas relaciones interpersonales, debido a que los administrativos escuchan las 
sugerencias de los colaboradores y posteriormente son ejecutadas las idea brindadas 
por los colaboradores, así mismo tienen respaldo del hospital cuando surge algún 
conflicto con los usuarios, todo esto se relaciona con lo que expresa Vargas y Aldana 
(2007), menciona que la calidad de actitudes son actividades orientadas a una tarea, 
que incluyen interacciones con los +colaboradores y clientes en persona.  Así mismo, 
Baca et al. (2014), sostiene que uno de los desafíos de los recursos humanos es 
garantizar que el personal tenga la capacidad de pensar de manera creativa sobre las 





1. Se logró determinar la relación del Clima Organizacional y Desempeño Laboral, 
obteniendo un resultado de Chi-cuadrado de 13,852, los resultados de las encuestas 
aplicadas el 70.8% y 72.9% consideran un nivel alto, debido a que los directivos 
promueven y motivan el trabajo en equipo, aceptan, escuchan y ayudan en las 
sugerencias que tienen sus colaboradores, así mismo que la gran mayoría del 
personal docente opta por quedarse 2 años a más, generando altas responsabilidades 
en sus funciones. 
2. Se determinó que existe relación entre Potencial Humano y Calidad Pedagógica, 
obteniendo un valor de Chi – Cuadrado de 10,715, así mismo el 58.3% y 64.6% 
consideran en un nivel alto, debido a que la gran parte del personal docente tienen 
buenas relaciones interpersonales, así mismo los directivos delegan funciones 
importantes y estas son recompensados con incentivos monetario o no monetario, 
generando indirectamente que el colaborador sea responsable. 
3. Se encontró relación entre la Cultura Organizacional y la Proactividad Laboral 
obteniendo un resultado de Chi – Cuadrado de 6.497, dentro de la encuesta aplicada 
el 54.2% y 64.6% estima un nivel alto, debido a que los directivos toman más 
importancia a los docentes de tiempo completo, de esa manera serán capaces de 
asumir nuevas competencias y brindando la oportunidad que el docente crezca 
profesionalmente. 
4. Se logró identificar que hay relación entre la Calidad de Actitudes y las Relaciones 
Interpersonales, obteniendo un resultado de Chi – Cuadrado de 11.958, los 
resultados de las encuestas aplicadas el 52.1% y 52.1% consideran un nivel alto, 
debido a que los directivos proporcionan materiales didácticos para el desarrollo de 
las sesiones y así puedan desarrollar un excelente dominio temático, por otra parte 
cuando surge un problema cuentan con el respaldo de los directivos, creando 






1. Al Promotor General, que impulse estrategias o planes, para la mejora del 
potencial humano y calidad pedagógica, para que los colaboradores tengan 
oportunidades de crecer profesionalmente. 
2. Al Director General, que utilice los diversos medios de información apropiados, 
como reuniones periódicas para informar el avance académico después de cada 
supervisión y optimizar los procedimientos administrativos, mejorar la 
comunicación entre ellos. 
3. A los coordinadores de cada nivel académico (Inicial, Primaria, Secundaria y 
CEBA), deben tener una mayor comunicación con el personal docente, citando 
pequeñas reuniones periódicas para el informe de actividades de todo el año 
escolar, esto ayudará a resolver dudas que se le presenten, demostrando su 
efectividad y que los colaboradores tengan mejores relaciones interpersonales. 
4. A área de secretaria, mejorar la relación interpersonal con el personal docente 
cuando solicitan materiales didácticos para el desarrollo de sus sesiones de clases. 
5. A los docentes, deberá aumentar el nivel de participación en el desarrollo de 
actividades educativas, como el trabajo en grupo, talleres, coordinación 
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Anexo 1: Instrumento de Recolección de Datos. 
 
 
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES 
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN 
 
CUESTIONARIO DE RELACIÓN DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPEÑO 
LABORAL DEL PERSONAL DOCENTE DE LA INSTITUCIÓN EDUCATIVA “SAN 
VIATOR” DE YUNGAY – 2019 
I.INSTRUCCIONES: Estimado encuestado a continuación se le presenta una seria de 
ítems de Clima Organizacional y Desempeño Laboral, que deberá responder con una 
(X) y sinceridad. De la información que nos brinde dependerá el éxito de mi 
investigación. La información tiene carácter académico y es confidencial. 
II. DATOS DE INFORMACIÓN 
1. Género 















¿Los directivos demuestra 
liderazgo en la Institución 
Educativa? 
     
2 
¿Promueven el trabajo en 
equipo? 
     
3 
¿Los directivos propician a 
desarrollar mis propias ideas? 
     
4 
¿A los directivos le agrada que 
yo intente hacer mi trabajo de 
distintas formas? 
     
5 
¿Usted cumple los objetivos 
trazados por la Institución 
Educativa? 
     
6 
¿Se siente identificado con la 
institución Educativa? 
     
7 
¿Se aplica un programa de 
incentivos cada vez que se logra 
los objetivos? 
     
8 
¿Te sientes motivado al asumir 
nuevas responsabilidades? 
     
9 
¿Las sugerencias que usted 
brinda son aceptadas por los 
directivos? 
     
10 
¿Cuándo se tiene una queja o 
insatisfacción se siente en 




libertad de hablar con el 
director? 
11 
¿Las relaciones sociales que 
tienes con sus compañeros de 
trabajo son cordiales lo cual te 
estimulan a seguir laborando en 
la Institución Educativa? 
     
12 
¿Existe una eficiente 
comunicación entre los 
colaboradores de la Institución 
Educativa? 
     
13 
¿Diseña los procesos de 
enseñanza y aprendizaje de 
manera creativa? 
     
14 
¿Organizo mi trabajo como 
mejor me parece? 
     
15 
¿Logra los objetivos de 
aprendizajes en cada sesión? 
     
16 
¿Me propongo mis propias 
actividades de trabajo? 
     
17 
¿Me siento muy capaz para 
realizar las funciones que tengo 
a mi cargo? 
     
18 
¿El director me tiene confianza 
para delegarme 
responsabilidades? 
     
19 
¿Me siento dispuesto a asumir 
nuevas competencias en su 
trabajo? 
     
20 
¿Cuento con las herramientas 
necesarias para asumir nuevas 
competencias en mi centro de 
trabajo? 
     
21 
¿Cuándo se genera un conflicto 
usualmente cuenta con el apoyo 
de los directivos para darle 
solución? 
     
22 
Ante un conflicto ¿Se busca 
escuchar a las partes 
involucradas? 
     
23 
¿Al colaborador nuevo se le 
proporciona toda la información 
en la inducción? 
     
24 
¿Considera que sus compañeros 
de trabajo cuentan con las 
competencias adecuadas para 
manejar un equipo? 
     
 







Anexo 2: Ficha Técnica y Tabla de especificaciones del Instrumento. 
FICHA TÉCNICA DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS N°1 
Tipo de instrumento Cuestionario Personal 
Denominación del instrumento 
Cuestionario para determinar la relación el Clima 
Organizacional y el Desempeño Laboral. 
Autoría Vacas Blas Jamil Lenard. 
Duración de la aplicación Aproximadamente 10 minutos 
Muestra 
48 docentes de la Institución Educativa Privada “San 
Viator” 
Número de ítems 24 
Escala de medición 
Likert (Totalmente de acuerdo, De acuerdo, Ni de acuerdo 
ni en desacuerdo, En desacuerdo, Totalmente en 
desacuerdo). 
Dimensiones que evalúa 
Potencial Humano, Cultura Organizacional, Calidad de 
Actitudes, Calidad Pedagógica, Proactividad Laboral, 
Relaciones Interpersonales.  
Método de muestreo No Probabilístico. 
Lugar de realización de campo Institución Educativa Privada “San Viator” 
Fecha de realización de campo Del 09 al 13 de Setiembre del 2019 
















TABLA DE ESPECIFICACIONES 
Cuestionario de Clima Organizacional y Desempeño Laboral  
I. Datos Informativos: 
- Autor    : Vacas Blas Jamil Lenard. 
- Tipo de instrumento  : Escala de Likert 
- Niveles de aplicación  : Docentes de la Institución Educativa “San Viator”. 
- Administración   : Individual 
- Duración             : 10 minutos 
- Materiales    : Hoja impresa, lapicero. 
- Responsable de la aplicación : Autor 
II. Descripción y propósito: 
El instrumento consta de 24 ítems de opinión con alternativas para determinar el nivel de 
relación entre el Clima Organizacional y el Desempeño Laboral del personal docente de la 
Institución Educativa “San Viator”.  
III. Tabla de Especificaciones: 







1 – 5 
2 


















5. Aceptación de Sugerencias. 
17% 
9 













1 – 5 
14 
8. Diferentes formas de trabajo 









1 – 5 
18 

























IV. Opciones de respuesta: 
 
N.º de Ítems Opción de respuesta Puntaje 
1, 2, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 
13, 14, 15, 16,17, 18, 19, 20, 21, 
22, 23, 24. 
- Totalmente en 
desacuerdo 
1 
- En desacuerdo 2 
- Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
3 
- De acuerdo 4 
- Totalmente de acuerdo 5 
 
V.  Niveles de valoración: 
5.1. Valoración de las variables: Comunicación Interna e Identidad Corporativa. 














5.2. Valoración de la Variable 1: Clima Organizacional.  
 
NIVEL CRITERIOS Valores 
Alto 
- Liderazgo óptimo. 
- Alta innovación.  
- Excelente identidad. 
- Personal altamente motivado. 
- Aceptación de sugerencias. 




- Poco liderazgo. 
- Eventual innovación. 
- Mediana identidad. 
- Personal medianamente motivado. 
- Eventual aceptación de sugerencias. 






- Escaso liderazgo. 
- Baja innovación. 
- No existe identidad. 
- Personal no motivado. 
- No se aceptan sugerencias. 




5.2. Valoración de la Variable 2: Desempeño Laboral  
NIVEL CRITERIOS Valores 
Alto 
- Excelente dominio de temática. 
- Diferentes formas de trabajo favoreciendo el 
aprendizaje. 
- Alta responsabilidad. 
- Disposición para asumir nuevas competencias. 
- Manejo de conflictos óptimo. 




- Regular dominio de temática. 
- Pocas formas de trabajo favoreciendo el 
aprendizaje. 
- Mediana responsabilidad. 
-  Limitada disposición para asumir nuevas 
competencias. 
- Manejo de conflictos regular. 




- Escaso dominio de temática. 
- No se cuenta con diferentes formas de trabajo 
que favorezcan el aprendizaje. 
- Baja responsabilidad. 
- Escasa disposición para asumir nuevas 
competencias. 
- Inadecuado manejo de conflictos.  




























































































































¿Cómo se relaciona el Clima 
Organizacional y el 
Desempeño Laboral del 
personal docente de la 
Institución Educativa “San 





• ¿De qué manera el 
Potencial Humano se 
relaciona con las 
Capacidades Pedagógicas 
del personal docente de la 
Institución Educativa “San 
Viator” de Yungay en el 
año 2019? 
• ¿Qué relación existe entre la 
Cultura Organizacional y la 
OBJETIVO GENERAL: 
Determinar la relación que 
existe entre el Clima 
Organizacional y el 
Desempeño Laboral del 
personal docente de la 
Institución Educativa “San 




• Establecer la relación del 
Potencial Humano y las 
Capacidades Pedagógicas 
del personal docente de la 
Institución Educativa 
“San Viator” Yungay – 
2019. 
• Determinar la relación de 
la Cultura Organizacional 
y la Proactividad Laboral 
HIPÓTESIS GENERAL: 
El Clima Organizacional se 
relaciona significativamente 
con el Desempeño Laboral 
del personal docente de la 
Institución Educativa “San 
Viator” Yungay – 2019. 
 
HIPÓTESIS NULA: El 
Clima Organizacional no se 
relaciona significativamente 
con el Desempeño Laboral 
del personal docente de la 
Institución Educativa “San 







• Potencial Humano. 
• Cultura 
Organizacional. 





















M                   r 
 
O2 
Población: La población del 
colegio “San Viator” de 
Yungay está conformada por 
48 colaboradores. 
Muestra: La muestra de 
estudio estará conformada por 
48 colaboradores del colegio 





Proactividad Laboral del 
personal docente de la 
Institución Educativa o 
“San Viator” de Yungay en 
el año 2019? 
• ¿Cómo la Calidad de 
Actitudes se relaciona con 
las Relaciones 
Interpersonales del personal 
docente de la Institución 
Educativa “San Viator” de 
Yungay en el año 2019? 
del personal docente de la 
Institución Educativa 
“San Viator” Yungay – 
2019. 
• Explicar la relación de la 
Calidad de Actitudes y las 
Relaciones 
Interpersonales del 
personal docente de la 
Institución Educativa 

















































Anexo 7: Galería de Fotos. 
 
